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일·학습병행제 해외 동향과 시사점1)
최수정 한국직업능력개발원 부연구위원 
I. 들어가는 말 
2008년 시작된 세계적인 경제 불황에 따라 전 세계적으로 청년 고용률에 대
한 관심이 뜨겁다. 2013년 여름 유럽연합 정상회의에서는 “몇몇 국가들은 청년 
실업률이 유례없이 높은 수준에 도달했다”고 경고하며 이른바 ‘긴급조치(urgent 
action)’가 언급되기도 했다(European Council, 2013). 
우리나라도 예외는 아니다. 한국은 OECD 국가 중 매우 낮은 고용률을 보여주
고 있는데, 이는 청년 실업자(취업을 원하지만 실업상태인 사람)뿐만 아니라 일시
적 구직 단념자(더 좋은 직장을 위해 취업을 계속 미루는 사람)와 만성적 구직 단
념자(노동시장 진입 장벽을 뛰어넘지 못해 취업을 잠정적으로 포기한 사람)에 크게 
기인한다. 20~30대 청년층의 낮은 경제활동참가 비율에서도 이를 확인할 수 있
다. 게다가 수년 안에 베이비부머의 은퇴와 장기화된 저출산 등으로 인한 심각한 
노동인구 구조 변화도 예견되어 있는 상태이다. 이러한 배경에는 그간의 고용 없
는 성장뿐만 아니라, 노동시장과의 스킬 미스매치가 주요한 원인으로 꼽힌다. 기
업은 원하는 능력을 갖춘 사람을 찾기 어렵고, 청년들은 원하는 직장을 찾기 어렵
다. 기업은 힘들게 선발한 신입사원을 재교육하느라 많은 비용을 낭비하고, 청년
들은 기업이 원하는지 모를 스펙들을 쌓느라 제2의 사교육 시장이 생길 지경이다. 
이를 해결하기 위한 다양한 방안들 가운데 최근 주목받고 있는 것은 도제훈련
(apprenticeship)이다. 도제훈련이란, 기업 현장에서 인력 양성이 이루어지는 시스
템을 통틀어 일컫는데, 특히 독일, 스위스, 오스트리아 등이 갖고 있는 듀얼시스템
1)  본고는 최수정 외(2013). 『산업현장 일·학습 지원방안 연구』, 한국직업능력개발원(발간 예정)의 일부를 참고하여 
작성하였음.
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(dual system)은 도제훈련의 또 다른 이름이다. 도제훈련이 주목받게 된 데는 기업
이 주도하는 직업교육훈련 시스템을 갖고 있는 국가들이 그렇지 않은 국가들에 비해 
실업률이 크게 낮기 때문이다. 독일, 스위스 등 전통적으로 도제제도가 뿌리깊게 정
착한 국가들은 세계적인 불황 시기에도 큰 부침없는 모습을 보였다([그림 1] 참조). 
그림 1. 주요 국가들의 청년(15~24세) 실업률 현황(2012)
(단위: %)
출처: Natalia.A.(2013). Role of Apprenticeships in Combating  Youth Unemployment in Europe and the 
United Stated. 재인용.
이러한 맥락에서 우리나라도 2013년 박근혜정부 출범과 함께 한국형 도제훈련
인 ‘일·학습병행제’를 시범 도입 중에 있다. 일·학습병행제는 유럽 등의 도제훈
련을 한국 여건에 맞게 변형한 제도이다. 전통적으로 기업의 교육훈련 참여도가 
낮은 한국에서는 어떤 방향으로 도제훈련을 도입해야 하는지에 대한 고민이 많다. 
특히 훈련인프라가 열악한 중소기업 지원 방안과 기업과 구직자의 적극적인 참여 
유도 방안 마련이 큰 현안 과제라 할 수 있다. 본고에서는 도제훈련의 개념과 필요
성, 해외 선진 국가에서의 제도 운영 현황 등을 분석하고, 한국형 일·학습병행제
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에의 시사점을 짚어보고자 한다. 
Ⅱ. 도제훈련(Apprenticeship)의 개념과 효과
1. 일 기반 학습(Work-based learning; WBL)과 도제훈련
일반적으로 일 기반 학습은 일을 중심으로 하는 모든 형태의 학습을 총칭하는 
개념으로 쓰여 왔다. 특히, 경험학습(experiential learning)이 강조됨에 따라 일
을 하면서 배우거나 직무현장에서의 무형식적 학습에 대한 관심이 높아졌다. 이로 
인해 다양한 측면에서 일 기반 학습이라는 용어가 빈번하게 사용되어 왔고, 그 정
의와 범위 규정도 상이하다. Levy et al(1989)과 CEDEFOP(2011)은 일 기반 학
습의 필수적인 요소를 ▲직무 수행 시 요구되는 다양한 역량과 관련 ▲일터 또는 
일터와 유사한 환경에서의 체계화된 학습 또는 훈련 기회 제공 ▲일터에서의 학습
을 보완하기 위한 적절한 일터 밖 학습 기회의 제공이라는 3가지 요소로 설정하였
다. 최수정 외(2012)의 경우 일 기반 학습을“산업현장에서 요구하는 직무 관련 하
드 스킬과 조직생활에서 요구되는 소프트 스킬을 효과적으로 기르기 위해 일터에
서 제공되는 체계화된 학습을 의미하며, 학습의 보완을 위해 일터 밖 교육·훈련
이 유기적으로 연계되는 학습”이라고 정의하였다.
일 기반 학습은 학습 목적에 따라 다음과 같이 나눌 수 있다(Gray, 2001)/([그
림 2] 참조). 첫째, 일을 위한 학습(learning for work)이다. 이는 직업을 갖기 위
한 입직교육훈련(IVET: Initial Vocational Education and Training)의 일환
으로 진행되는 일 기반 학습들이다. 둘째, 일에서의 학습(learning at work)이
다. 일에서의 학습의 가장 전형적인 예는 사업장에서 이루어지는 조직화된 교육훈
련(on-site company training)이다. 셋째, 일을 통한 학습(learning through 
work)이다. 소수의 사례지만 일에서의 학습이 정규 교육시스템에서 학점으로 인
정되는 경우가 존재한다. 가장 대표적인 것이 일 경험이 고등교육기관에서 학점으
로 인정되어 추가적인 학위 취득을 용이하게 만드는 것이다. 
일 기반 학습은 일을 중
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그림 2. 일 기반 학습의 범위와 유형
자료: 최수정 외(2012). 일기반학습 활성화를 위한 산학협력 제도 및 법령 정비 방안 연구(Ⅰ). p22.
이렇게 볼 때 도제훈련은 일 기반 학습, 즉 일을 위한 학습에 포함되는 하위 개
념이라고 볼 수 있다. 일을 위한 학습에는 단순한 현장견학부터 단기 현장실습, 인
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2. 도제훈련의 개념 및 요소
도제훈련에 대한 정의는 매우 다양하다. CEDEFOP(2008)은 “체계적이고, 장
기간에 걸쳐 기업 현장과 교육기관/훈련센터 등에서 교환적인(alternating) 교육
이 이루어지는 제도”라고 정의하고 있다. 사실 도제훈련에 대한 더욱 명확한 정의
는 제도가 갖는 중요한 특징을 정의함으로써 명확해진다. Eurostat(2010)은 도제
훈련이 반드시 다음의 요소를 갖추어야 한다고 언급했다. 
• 도제훈련은 정규교육시스템의 한 부분이어야 한다.
•  도제훈련을 성공적으로 이수한 경우, 견습생이 해당 직종·산업분야에서 일
할 수 있는 능력을 갖추었음을 보장하는 자격증·이수증이 수여되어야 한다.
•  도제훈련의 내용(직종, 기간, 습득할 기술 등)은 고용주와 견습생 간의 공식
적인 훈련 계약을 통해 규정되어야 한다.
• 견습생은 적절한 보수(wage or allowance)를 받아야 한다.
• 도제훈련 기간은 최소 6개월에서 최대 6년 사이2)여야 한다.
한편, EU는 <표 1>과 같이 총 11개의 벤치마킹 요소(benchmarking criteria)
를 개발하여 발표한 바 있다(UEAPME, 2000).
표 1. EU의 도제훈련 벤치마킹 요소
구분 벤치마킹 요소
훈련 장소
훈련은 2곳의 장소(기업과 학교)에서 이루어져야 한다. 단, 중점은 기업에 있어야 한다(OJT 또
는 Off-JT 포함)
훈련 계약
훈련 계약은 법적인 근거를 갖고 있어야 하며, 훈련과 관련된 근로 조건에 대해서도 규정되어야 
한다. 
훈련 내용
훈련의 실무와 이론은 반드시 고정된 준거(standard)에 의거해야 하며, 국가 수준에서 공인되
고, 기업이 적용하는 방식을 취해야 한다. 
훈련 갱신 산업 및 기술의 발전에 따라 훈련의 내용과 방법은 변화해야 한다. 
사업주단체
역할
산업별협의체, 상공회의소 등의 사업주단체들은 도제훈련에 있어 중요한 역할을 수행해야 한다
(기업들에 대한 조언 및 직접 훈련 포함)
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기업내 훈련에 대한 통제는 사업주단체 등이, 학교에서의 교육훈련은 공공기관에서 책무를 가
져야 한다. 
예산
기업내 훈련의 경우 기업에서 재정 부담이 이루어지며, 학교에서의 교육훈련은 공공영역에서 
재정 부담을 갖는다. 
훈련가 훈련은 반드시 자격을 갖춘 훈련가에 의해 제공되어야 한다. 
시험/평가 훈련 종료 후에는 훈련생의 역량을 담보하기 위한 시험/평가 등이 이루어져야 한다.
훈련기회 도제훈련은 누구에게나 기회가 열려있어야 한다. 훈련생의 모집은 기업의 책무이다. 
시스템 통합
도제훈련은 국가 수준의 훈련 시스템 내에 통합된 형태여야 한다. 도제훈련은 훈련의 하나의 경
로로서 다른 계속교육훈련이나 고등교육기관으로의 이동이 원활하게 이루어져야 한다. 
자료: UEAPME(2000). Quality in Apprenticeship in the Europe Union. 재구성
3. 도제훈련의 효과
글의 앞머리에서 언급한 바와 같이 도제훈련은 최근 전 세계적으로 새롭게 재
조명되고 있다. 특히, 2012년 유럽정상회의에서 논의한 “Rethinking Education”
에서는 도제훈련과 듀얼시스템이 가장 핵심적인 아젠다로 등장하기까지 했다. 이
밖에도 OECD(2010),  ILO(2012) 등에서도 청년 실업률 감소 및 미스매치 해소를 
위한 효과적인 제도로 집중 조명하고 있는 실정이다. 
그렇다면 도제훈련이 갖고 있는 효과, 즉 장점은 무엇일까? 2013년 
Thessalonili에서 열린 CEDEFOP workshop에서 도제훈련이 매력적인 정책 대
안으로 떠오르게 된 데는 ▲ 높은 청년 실업률, ▲ 경제위기로 인한 정부 예산의 
축소, ▲ 글로벌화 및 급진적인 기술 변화에 따라 급변하는 노동시장의 요구, ▲ 
인력 부족, 실업 등으로 인한 노동시장에서의 미스매치 문제 등이 그 이면에 있었
다. 다시 말해, 기업 현장에서 인력 양성이 이루어지기 때문에 스킬 미스매치가 다
소 완화되며, 노동시장으로의 원활한 이행을 돕는다는 것이다. 더욱 구체적으로 
도제훈련의 효과를 기업과 견습생 측면으로 구분하여 살펴보면 다음과 같다.
가. 기업 측면의 편익
도제훈련을 운영함으로써 기업이 갖게 되는 편익에 대하여 OECD(2010)는 다
도제훈련의 장점은 기업
현장에서 인력양성이 이
루어지기 때문에 스킬 미





음과 같이 요약하고 있다. 첫째, ‘채용상의 편익(recruitment benefit)’이다. 보통 
고용주는 훈련생과 견습생을 채용했을 때 어떤 성과를 기대할 수 있을지를 더욱 정
확히 파악할 수 있다. 따라서 고용주는 인력풀 중에서도 가장 우수한 이들을 미리 
선발할 수 있고 그들이 가진 정보 우위를 이용하여 개인의 생산성 대비 낮은 임금
을 지불할 수 있다(Acemoglu and Pischke, 1998; 1999a). 여러 국가에서 연구된 
바에 따르면 이는 고용주들이 현장 훈련 기회를 제공하게 되는 주요한 이유 중 하
나이다(Clark, 2001; De Rick, 2008). 다만 이러한 채용상의 편익은 ▲ 이직률이 
높거나, 고용이 불안정한 노동시장, ▲ 병역의무제가 있는 나라 등에서는 급감한
다고 알려져 있다
둘째, ‘생산성의 편익(productive benefit)’이다. 실질적으로 유용한 업무를 
수행하는 견습생은 고용주들에게 높은 생산성을 안겨줄 수 있다. 생산성의 편익
은 내실 있는 인턴쉽 과정을 통해서 실현될 수 있지만, 매우 단기적인 현장 실습
의 경우에는 생산성의 편익을 달성하는 것이 쉽지 않다. (다만, 훈련생이 비숙련 
업무만을 수행하는 경우에는 고용주 입장에서 생산성의 편익을 누릴 수 있을 것
이나, 학생 입장에서는 그다지 유용한 학습경험이 되지 못한다). 훈련생이나 인턴
의 기여도는 대개는 경험이 쌓이면서 높아지고, 업무가 어떤 식으로 구성되고 조
직되는 지에 영향을 받는다. 스위스에서 실시한 연구에서 조사 대상 중 2/3 가량
은 견습생의 생산적 기여 수준이 훈련비용에 상응하거나 그 이상이었다고 응답했
다.(OECD, 2010) Wolter와 Schweri(2002)의 연구에 따르면 도제 기간이 종료될 
때까지 순이익을 얻지 못한 기업 중 1/3은 결국 그들이 훈련한 VET 기관 학생을 
고용함으로써 채용상의 편익을 누릴 수 있었다. 
[그림 3]은 스위스의 평균적인 기업이 도제훈련을 운영함에 따라 얻게 되는 순
이익을 나타낸 것이다.예컨데, 3년 과정의 첫해에는 순이익이 발생하지 않지만, 
견습생의 숙련도가 높아짐에 따라 생산성에 기여를 하면서 순이익이 증가하는 것
을 볼 수 있다. 결과적으로는 견습생 1인당 약 7,000유로(1,025만 원 가량)의 순이
익이 발생하는 것으로 나타났다.
기업측면에서의 편익으로




그림 3. 도제훈련 운영에 따른 견습생 1인당 기업의 순이익(스위스)
(단위: 유로)
주: 견습생의 생산적 기여 수준에서 훈련비용을 제외한 순이익은 훈련 프로그램의 지속 기간에 따라 달라짐. 
자료:  Woter, S. C.(2012). apprenticeship training can be profitable for firms and apprentices alike. EENEE 
Policy Brief 3. 
반면, 유사한 형태의 듀얼시스템을 운영 중인 독일의 경우 순이익보다는 비용
이 발생하는 것으로 나타났다3). [그림 4]와 같이 2007년 기준으로 견습생 1인당 
약 3,586유로(약 526만 원)의 비용이 발생하는 것으로 나타났다. 이는 업종별로 
다소 차이가 있는 것으로 나타났는데([그림 5] 참조), 공공분야의 경우 비용이 크
게 발생하는 반면, 수공업이나 농업 등의 분야에서는 비용의 발생이 상대적으로 
적었다. 
3)  Beicht, Walden와 Herget(2004)이 독일의 생산적 기여도가 스위스에 비해 낮다는 연구결과를 발표함. 이는 
독일의 견습생들이 스위스의 견습생들보다 기업에서 생산적인 업무를 수행하는 시간이 적기 때문임(Dionisius et 
al., 2008).












그림 4. 도제훈련 운영에 따른 기업의 편익(독일)
(단위: 유로)
주: 연간 견습생 1인당 편익임(2007년 기준)
자료:  BIBB(2013). The German Dual System and the Role of TVET for Skills Required by the Labour Market 
and Industry. 내부자료
그림 5. 도제훈련 운영에 따른 기업 업종별 편익(독일) 




나. 학생(견습생) 측면의 편익
학생(견습생) 측면에서 도제훈련을 통해 얻게 되는 가장 중요한 편익은 무
엇보다도 ‘학교에서 노동시장으로의 원활한 이행(Smooth School to Work 
Transition)’이라고 할 수 있다. 도제제도와 같이 구조화되고 장기적인 프로그램
의 경우 취업과 연계되는 확률이 매우 높다.  [그림 6]과 같이 일터 기반의 직업교
육훈련과 학교 기반의 직업교육훈련을 비교했을 때 노동시장으로의 이행 속도에 
뚜렷한 차이가 있음을 확인할 수 있다. 25~29세를 기준으로 졸업 후 취업에 소요
되는 기간이 6개월 미만인 학생들의 비중이 학교 기반 직업교육은 51.4%인데 반
해, 일터 기반 직업교육은 71.1%인 것으로 나타났다. 도제제도가 강력하게 운영되
고 있는 독일과 스위스를 제외한 결과라는 점을 고려하면 이 차이는 더욱 벌어질 
가능성이 높다. 
그림 6. 정규교육 이후 노동시장으로 이행하는 데 소요되는 최소 기간
주: EU 국가(독일, 노르웨이, 스위스 제외), 2009년 기준.
자료: 최수정 외(2012). 일기반학습 활성화를 위한 산학협력 제도 및 법령 정비 방안 연구(1), P.39.
Ⅲ. 해외 국가들의 도제훈련 운영 동향
1. 도제훈련의 운영 현황
OECD 국가들의 직업교육훈련 과정 중의 일터에서의 학습 참여 시간 비중은 






<표 2>와 같다. 먼저, 호주, 오스트리아의 경우 75% 이상이 일 기반 학습인 VET 
프로그램의 비중이 25%에 달하였다. 또한 덴마크, 독일, 노르웨이, 스위스 등과 
같은 국가들은 50~75%가량의 VET 프로그램 과정이 교육기간의 절반 이상을 산
업 현장에서 보내는 것으로 나타났다. 반면에 체코, 핀란드, 스웨덴, 미국 등의 경우 
대부분의 VET 프로그램의 현장훈련 기간이 전체의 25% 이하인 것으로 나타났다. 
표 2. VET과정 재학생의 현장학습 참여 시간* (총 VET 과정 중 현장훈련 기간 비율)
구분
전체 VET 과정 중 현장 훈련 기간 비율 (%)
75% 이상 50%~75% 25%~50% 25% 미만
호주¹ █  █ - - -
오스트리아 █  █ - - █  █  █
벨기에(플랜더스)¹ █ - - -
체코공화국 - - - █  █  █  █
덴마크 - █  █  █  █ - -
핀란드 █ - - █  █  █  █
프랑스 █ - - █  █  █
독일² - █  █  █ - █
네덜란드 - █  █ █  █  █ -
노르웨이² - █  █  █  █ - -
스웨덴² - - - █  █  █
스위스¹ █ █  █  █  █ - -
미국 - - - █  █  █  █
주:  * 각 현장 훈련 기간 비율에 해당하는 중등 VET 과정의 비율 추정치: - 0%; ▪ 1~25%; ▪▪ 26~50%; ▪▪▪ 51~75%; 
▪▪▪▪ 76~100%.
 1) 호주, 벨기에(플랜더스)와 스위스에서 현장 훈련의 양은 교육 기관과 프로그램에 따라 상이함.
 2)  일부 데이터의 누락으로 인해 모든 프로그램이 이 집계에 반영된 것은 아님.
자료:  Kuczera, M(출간 예정), The OECD International Survey of VET Systems, OECD, Paris. 
한편, EU에서는 도제훈련의 개념을 좀 더 폭넓게 적용하여 이른바 “도제훈련 
유형의 제도(apprenticeship-type scheme)”4)라는 용어를 쓰는 경우도 있다. 즉, 
입직교육훈련 가운데 학교와 기업을 오고 가는 형태의 교육을 통틀어서 지칭하는 
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것이다. <표 3>을 보면 이러한 광의의 관점에서 도제훈련 유형의 제도를 대부분 
운영하고 있는 것으로 나타났다.
표 3. EU 국가들의 도제훈련 유형의 제도 운영 현황 
구분
중등후기 단계 도제훈련 유형의 제도
(apprenticeship-type schemes










오스트리아 ○ ○ ○
벨기에 ○ ○
불가리아 ○ ○




핀란드 ○ ○ ○
프랑스 ○ ○
독일 ○ ○ ○
그리스 ○ ○
헝가리 ○ ○ ○
아일랜드 ○ ○
4)  이때 기업주도형 도제훈련은 본고에서 주로 다루고 있는 엄격한 의미의 도제훈련을 의미하고, 학교주도형 
도제훈련은 광의적 의미의 일기반학습이라고 해석할 수 있다.
구분 기업주도형 도제훈련 학교주도형 도제훈련
훈련시간 기업에서의 훈련시간이 60% 이상 기업에서의 훈련시간이 30% 미만
훈련계약 주체 고용주-훈련생 간의 계약 학교와 기업의 계약
훈련생 신분 근로자 또는 견습생 학생
예산 기업이 대부분의 예산을 부담 공공기관에서 부담
훈련생 수당 급여의 형태 수당의 형태
훈련계획 주체 기업이 훈련계획 수립 학교가 훈련계획 수립
비고
일반적으로 “도제훈련제도”라고 지칭하는 경우 
기업주도형 도제훈련에 국한시킴






중등후기 단계 도제훈련 유형의 제도
(apprenticeship-type schemes























영국 ○ ○ ○
자료: ikei(2012). Apprenticeship supply in the member states of the european union. 
그렇다면 엄격한 의미의 도제훈련에 참여하고 있는 정도는 얼마나 될까? [그림 7]
은 EU 국가들의 도제훈련 참여 현황과 견습생의 임금 수준을 보여주고 있다. 전통
적으로 도제훈련이 강력하게 운영되고 있는 독일, 오스트리아 등은 1개 기업당 견
습생의 비율이 5.3%, 4.7%로 높게 나타난다. 반면, 덴마크, 노르웨이, 핀란드 등
의 북유럽 국가들은 그 비중이 상대적으로 낮았다. 한편, 근로자 임금 대비 견습생 
임금 비율을 살펴보면 그 양상이 다르게 나타난다. 견습생 비율이 높은 독어권 국
가들은 견습생 임금의 비중이 30% 미만에 불과하나, 핀란드, 덴마크, 아일랜드 등
은 50% 전후로 형성되어 있다. 이는 견습생에게 투자하는 비용과 훈련생 고용비율
이 부(-)의 상관관계를 갖고 있다는 것을 의미한다. 
도제훈련이 강력하게 운
영되고 있는 독일, 오스트
리아 등은 1개 기업당 견
습생의 비율이 매운 높은 
반면, 덴마크, 노르웨이, 
핀란드 등의 북유럽 국가
들은 그 비중이 매우 낮았
으나 근로자 임금 대비 견




그림 7. 도제훈련 참여 현황
(단위: %)
2. 도제훈련의 질 관리
직무 현장 훈련의 내용에 대한 규제(Smits, 2006)와 질 관리 기준(Dionisius 
et al., 2008)은 질적으로 높은 수준의 학습을 보장하는 데 필수적인 것으로 알려
져 있다. 특히, 기업은 훈련생과 견습생으로부터 당장에 얻을 수 있는 생산성에는 
관심을 가지면서도 양질의 학습 경험을 제공하는 데는 그만큼 신경을 쓰지 않는다
(Cornford & Gunn, 1998; Kilpatrick, Hamilton & Falk, 2001; Gibb, 1999). 
따라서 도제 및 훈련 과정에 대한 면밀한 질 관리를 통해 고용주들이 훈련에 대한 
책임을 다하도록 할 필요가 있다. 
질 관리 기준은 현장 훈련 여건을 정의하는 일련의 규칙이라고 볼 수 있다. 여
기에는 훈련의 내용과 기간, 훈련 성과의 평가와 훈련 강사의 자격 요건 등이 포함
된다. 질 관리 기준은 학생들이 비숙련 업무에 배정되지 않도록 하고, 특정 회사
에서만 사용되는 기술에 치중하는 등 훈련의 범위가 지나치게 좁아지지 않도록 해
야 한다. 이러한 질 관리 기준은 모든 직무 현장에서 이루어지는 훈련이 최소한의 
기준을 충족하도록 규정되어야 할 것이다. Ryan(2000)은 유럽의 여러 나라에서 
직무 현장 훈련의 내용에 
대한 규제와 질 관리 기준
은 질적으로 높은 수준의 
학습을 보장하는 데 필수
적
독일과 덴마크는 훨씬 더 
강력하게 질을 관리하고 
있고, 훈련이 기준에 미달
하는 기업의 경우 훈련 허




운영 중인 도제 과정을 검토한 연구 논문에서 영국의 경우, 도제 과정에 대한 외
부 규제가 부재하여 훈련 수준이 저하될 여지가 있는 반면, 독일과 덴마크는 훨씬 
더 강력하게 질을 관리하고 있고, 훈련이 기준에 미달하는 기업의 경우 훈련 허가
를 취소하는 조치를 취하기도 한다고 설명한다. 이와 유사하게 스위스에서는 일정
한 질적 기준에 부합하는 기업에 한정하여 도제생을 받을 수 있도록 허용하고 있으
며, 훈련의 질에 대한 지속적인 감독이 이루어지고 있다. 




















호주 no yes no no no no no no
오스트리아 yes yes yes yes yes yes yes no
벨기에(플랜더스) no yes no no yes no no no
체코공화국 no no no no no no no no
덴마크 no no no no no yes no no
핀란드 no no no yes no no yes yes
프랑스 no no no no no no no no
독일 yes yes no no no yes yes no
헝가리 * * * * * * * no
네덜란드 no yes no no no yes no no
노르웨이 m m m m m m m m
스웨덴 ** ** ** ** ** ** ** **
스위스 yes yes yes yes yes yes yes no
미국 no no no no no no no no
주: 1) ‘m’은 관련 자료가 없음을 의미.
     2) *은 헝가리의 상공회의소는 직무 현장 훈련을 개시하는 데 갖춰야 할 여건을 정의한 질 관리 제도를 운영하고 있
다. 그 일환으로 훈련이 규정에 준하여 실시되고 있는지, 훈련의 내용과 방법이 적절한 지 등을 확인하기 위한 중
간 확인 등도 이뤄지고 있다.
     3) **은 스웨덴의 교육기관평가원(Swedish Schools Inspectorate)은 현장 훈련의 질을 지속적으로 조사할 의무가 
있으며, 각 지역 교육 위원회 또한 현장 학습에 대한 관리의 책임이 있다.
자료:  Kuczera, M(출간 예정), The OECD International Survey of VET Systems, OECD. 
<표 4>는 일부 OECD국가에서 시행되고 있는 질 관리 제도를 정리한 것이다. 
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현장 훈련을 장려할 필요가 있으므로 질 관리 조치는 훈련을 제공하고자 하는 고용
주의 노력을 저해하는 관료주의적 통제이기보다는 고용주를 지원하는 형태가 되는 
것이 더 바람직하다고 하겠다. 
3. 관련 법령
Ryan(2000)은 유럽 5개국(독일, 오스트리아, 덴마크, 아일랜드, 영국)의 도제
과정에 대한 법적 규제 등의 강력한 제도적 틀 마련이 성공적인 도제 훈련의 필수 
요건이라고 분석했다. 견습생이나 훈련생에 대한 표준 계약은 여러 나라에서 이미 
활용되고 있다. 이를 통해 고용주들은 계약서 체결을 위해 개별적으로 별도의 노
력을 할 필요가 없고, 훈련생들은 자신이 예측하지 못한 위험으로부터 보호를 받
을 수 있다. 
표 5. OECD 국가들의 현장 훈련 관련 계약
구분















호주 █  █ █  █  █ █ █ █ █ █ █ █ █ █  █ - - █  █
오스트리아 █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █  █  █ █  █ █ █ █ █ █
벨기에
(플랜더스)
█  █ - █  █  █ █  █  █ █  █  █ █  █  █ █ █  █ -
덴마크 █ █ █ █ - █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ - - █ █ █ █
핀란드 █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ - █ █ █ █ █
프랑스 █  █ - █  █ █  █ - - - █  █
독일 █  █  █ - █  █  █ █  █  █ - █  █  █ -
헝가리 - █  █ █  █ █  █ █  █ - - █  █
네덜란드 █ █ █ █ - █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █ █
노르웨이¹ █ █ █ █ - █ █ █ █ █ █ █ █ - - - █ █ █ █
스위스 █ █ █ █ - █ █ █ █ █ █ █ █ - - - █ █ █ █
주: 1)  각 기준에 해당하는 중등 VET기관의 추정 비율: - 0%; ▪ 1~25%; ▪▪ 26~50%; ▪▪▪ 51~75%; ▪▪▪▪ 76~100%.
     2) 노르웨이의 경우, 지방 정부도 계약 관계에 포함됨.




<표 5>는 다양한 현장 훈련 과정의 계약 상의 특징을 정리한 것이다. 독일, 오
스트리아, 스위스 등의 국가에서 학생들이 스스로 본인을 훈련시켜 줄 기업을 찾
아야 한다. 반면, 헝가리에서는 VET 기관이 학생들의 훈련 기회 찾기를 돕고 있으
며, 일단 학생을 견습생으로 받아줄 기업을 찾은 다음에는 해당 기업과 학생 간에 
계약이 체결된다. 한편, 호주와 노르웨이는 제삼의 파트너들이 도제 과정에 관여
하고 있다.
4. 고용주와 훈련생을 위한 인센티브
OECD(2010a)는 고용주를 일 기반 학습에 참여시키는 것이 중요한 성공 요인
이라고 강조했다. 이러한 맥락에서 많은 OECD 국가들이 어려운 경제상황에서 고
용주가 일 기반 학습에 적극적으로 참여할 수 있도록 각종 인센티브를 제공하고 있
는 것으로 나타났다. <표 6>은 정부와 고용주가 훈련에 소요되는 비용을 어떻게 
부담하고 있는지를 보여준다. 





VET에 대한 각 고용주의 기여
직접 보조금 세금공제 훈련 장비 훈련 강사 급여
훈련생의
이동 경비
호주 Yes Yes No Yes Yes Yes
오스트리아 Yes Yes 일부 산업 부문 Yes Yes Yes
벨기에
(플랜더스)
Yes Yes No Yes Yes Yes
덴마크 No No Yes Yes Yes No
핀란드 Yes No No - - -
프랑스 No Yes Yes Yes Yes No
헝가리 Yes No Yes Yes Yes Yes
노르웨이 Yes No No Yes Yes Yes
네덜란드 No Yes 일부 산업 부문 Yes Yes Yes
스위스 No Yes 일부 산업 부문 Yes Yes Yes
자료:  Kuczera, M(출간 예정), The OECD International Survey of VET Systems, OECD. 
OECD(2010a)는 고용주
를 일 기반 학습에 참여
시키는 것이 중요한 성공
요인이라고 강조하였으며, 
많은 OECD 국가들은 고
용주가 일 기반 학습에 적
극적으로 참여할 수 있도
록 각종 인센티브를 제공
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Ⅳ. 도제훈련 관련 주요 이슈
1. 모든 도제훈련이 다 효과적인가?(Innovative Apprenticeship)
‘효율적인 도제훈련의 모델/요소는 무엇인가?’라는 질문은 VET 정책 수립 과
정에서 중요하다. 바꿔 말하면, 모든 도제훈련이 다 효과적이지 않을 수 있다는 가
정이 기저에 깔려 있는 것이다. 최근 도제훈련과 관련한 다양한 연구를 수행하고 
있는 CEDEFOP(2013)에서는 성공적이고 효과적인 도제훈련이 갖춰야 할 요소를 
<표 7>과 같이 제안하였다. 
표 7. EU의 도제훈련 벤치마킹 요소
구분
단순한 일 기반 훈련














직종 중심의 역량: 전체적인 문제해결 
능력을 반영
지식 협소한 수준의 지식
작업 과정에 대한 지식: 포괄적(holistic), 
형성적(shaping) 지식
일 경험
비성찰적인 일 경험: 융통성 없고 
제한적인 직무태도 및 행동
성찰적인, 체계적인 일 경험
학습의 이원화 두 학습 장소가 분리 : 훈련 중심 접근 통합적이고 협력적인 학습 장소 
VET 시스템의 
듀얼 트랙의 한 부분
분리된 훈련 접근
도제훈련이 이원화 교육 및 이원화 학위의 
첫 시작 역할 수행
자료: CEDEFOP(2013). Apprenticeship: Governance modes and financing approaches. 일부 발췌 후 수정
이에 따르면 도제훈련이 국가 수준의 제도로서 효과를 가지려면 “혁신적인 도
제훈련”의 특징을 갖춰야 한다. 이때 핵심은 도제훈련이 가질 수 있는 잠재적인 문
제점, 즉 ▲ 지나치게 파편화된/특수한 교육이 이루어지거나, ▲ 기간이 너무 짧거
나, ▲ 협소한 지식만 전달이 되거나, 정규 VET 시스템에 통합되지 못하는 점 등
을 극복하는 것이다. 이러한 문제점을 갖고 있는 경우 도제훈련은 정규 VET의 한 
도제훈련이 가질 수 있는 
잠재적인 문제점은 지나
치게 파편화된/특수적인 
교육, 짧은 기간, 협소한 





경로로 인정받지 못하고, 개별 기업 단위에서만 작동하게 되는 한계에 봉착하게 
된다.
관련하여 [그림 8]은 도제훈련의 4가지 유형별 훈련의 품질 지수와 순이익과
의 관계를 보여주고 있다. x축은 견습생 1인당 연간 순이익(총 이익-총 비용)을, y
축은 훈련의 품질 지수를 의미한다. Ⅰ영역은 혁신적인 도제훈련으로서, 순이익과 
훈련의 품질 모두 높은 이상적인 형태이다. 반면에 Ⅱ의 투자형 도제훈련은 훈련
의 질은 담보하지만, 훈련비용이 과다 발생하는 문제를 갖고 있다. Ⅲ영역의 고용 
중심 도제훈련은 기업 측면에서는 순이익이 발생하여 적극적으로 참여하지만, 훈
련의 질이 낮아 값싼 노동력 공급의 수단으로 악용될 가능성이 있다. Ⅳ영역의 경
우 기업 현장과 괴리된 형태로 운영되어 훈련비용이 적게 들지만 훈련의 질이 낮은 
유형이다. 
그림 8. 도제훈련의 유형에 따른 훈련의 질 및 순이익의 관계
자료: CEDEFOP(2012). Apprenticeship: Governance modes and financing approaches. 일부 발췌후 수정
이처럼 도제훈련은 운영 방향과 모델에 따라 저비용-고효율의 제도가 될 수도 
있고, 반대로 비효율적이거나 비용이 과다 발생하는 제도가 될 수 있다는 점에 주





Ⅲ. 고용 중심 도제훈련
- 값싼 노동력 공급 중심
(Apprenticeship as a cheap 
labor option)
Ⅵ. 실제 일터와 괴리된 도제훈련




를 적극적으로 벤치마킹할 필요가 있으며, 국내 노동시장 여건을 고려한 세심한 
접근이 필수적이다. 
2. 거버넌스 모델 
도제훈련의 성공을 이끄는 중요한 요소 중 하나는 바로 거버넌스(governance) 
모델이다. 즉, 제도와 관련하여 누가 어떤 역할을 하고, 어떻게 협력하는 것이 효
율적인지에 대한 것이다. 일반적으로 도제훈련(사실상 VET 전체에도 해당됨) 거
버넌스의 가장 큰 축은 VET 시스템(교수학습과정을 계획/전달하는 역할)과 노동
시장(스킬과 역량 요구를 확인하는 역할)이다. 이들 두 주체의 선순환적 피드백이 
바로 성공적인 거버넌스의 기본이라 할 수 있다. 이 두 축을 중심으로 미시, 거시
적인 수준으로 단계를 나눠보면 VET 시스템에는 정부와 VET 제공기관(학교), 학
생들이 포함될 것이고, 노동시장은 다양한 사회적 파트너(산업별 협의체, 상공회
의소, 노동조합 등)와 개별 기업/근로자가 연계된다. 
그림 9. 도제훈련의 거버넌스 기본구조
자료: CEDEFOP(2013). Apprenticeship: Governance modes and financing approaches. 일부 발췌 후 수정
도제훈련의 성공을 이끄
는 중요한 요소 중 하나는 
바로 거버넌스 모델이며, 
거버넌스의 가장 큰 축은 
VET 시스템과 노동시장
임
VET 시스템에는 정부와 
VET 제공기관(학교), 학생 
들이 포함되며, 노동시장
에는 다양한 사회적 파트













그렇다면 이 네개의 주체가 어떻게 역할을 분담하고 상호 협력하는 것이 적절
할까? 도제훈련의 거버넌스 모델에 대한 EU 국가별 연구 결과를 살펴보면 [그림 
10]과 같이 요약이 가능하다(Maurice et al, 1986; Helfler, 2013; Busemeyer & 
Trampusch, 2012; Winterton, 2007). 일반적으로 많은 국가에서 볼 수 있는 거
버넌스 모델은 자유모델과 국가통제 모델이다. 특히, 국가통제 모델의 경우 오직 
정부와 교육훈련기관 간의 강력한 연계가 있을 뿐 사회적 파트너나 노동시장과의 
협력이 미약하다. 세 번째 모델인 참여모델은 노동시장과 정부, 교육기관 간의 협
력은 있으나, 노동시장을 대표하는 사회적 파트너의 참여가 미약하다. 
그림 10. 도제훈련 거버넌스 모델
주:  steering    signaling








Model 1. 자유 모델(liberal model)
Model 3. 참여 모델(participatory model)
아일랜드, 영국
핀란드, 프랑스, 스페인, 헝가리, 스웨덴
(Dual VET)
벨기에, 에스토니아, 폴란드, 오스트리아/독일/
스웨덴(학교기반 VET),
덴마크, 네덜란드, 슬로베니아, 오스트리아/독일
(Dual VET)
Model 2. 국가통제 모델(statist model)
Model 4. 협력 모델(coordinated model)
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가장 이상적인 모델은 오스트리아, 독일 등의 듀얼시스템에서 나타나는 4자간 
협력모델이다. 다른 모델과 다르게 4개 주체가 모두 협력/조정의 관계로 엮여 있
다. 이 모델의 강점은 도제훈련의 이해 당사자가 모두 제도의 운영/방향 설정에 참
여할 수 있도록 시스템이 구축되어 있다는 점이다. 특히, 국가통제 모델의 경우 하
향식(top-down) 방식을 취하고 있기 때문에 한계가 있고, 참여모델 역시 개별 노
동시장이 정부 및 VET 기관과 협력한다는 점에서 비효율적이라는 단점이 있음을 
고려했을 때, 협력모델은 이러한 한계점을 상쇄시킨다고 하겠다. 
그렇다면 여기서 주체 간의 협력이란 무엇을 의미할까? 많은 연구들에서는 사
전적인 의미의 협력(공동의 주체가 공동의 일을 함께 수행하는 것)이라기보다는 피
드백(feedback)의 개념이라고 정의하고 있다. Deming(1982)은 이러한 피드백 매
커니즘을 이른바 “Quality cycles” 또는 “Policy cycles”라고 해석하고 있는데, 그 
주요한 요소를 다음과 같이 제시하였다. 
• 투명성과 의사소통(Transparency and Communication)
• 포괄성과 협동(Inclusiveness and Collaboration)
• 개방성과 반응성(Openness and Responsiveness)
3. 재정 부담(Financing)
도제훈련은 결코 저비용의 제도가 아니다. 이는 집체식 교육이 아니라는 점, 보
통 두 교육 주체(기업과 학교)가 연결되어 있다는 점 등에서 기인한다. 특히, 견습
생에게 임금이 제공되기 때문에 더욱 비용이 올라가게 된다. 그렇다면 누가 돈을 
부담해야 하는가? 
도제훈련을 운영하는 국가들의 재정부담 방식은 크게 두 가지 유형으로 구분이 
가능하다. 첫 번째 유형은 정부 부담형으로서, 보통 학교 주도의 도제훈련을 운영
하는 국가에서 많이 채택하고 있는 모델이다. 즉, 공공부문에서 85~95% 가량의 
예산을 부담하고, 민간 영역에서 나머지 15~5% 가량을 부담하는 것이다. 두 번째
는 기업 부담형으로서, 보통 기업 주도의 도제훈련을 운영하는 국가에서 많이 채




식은 ① 공공부문에서 




택하고 있다. 예를 들어 덴마크는 40%, 프랑스는 43%, 독일은 76% 가량을 민간 
기업에서 부담하고 있는 것으로 나타났다. 
<표 9>는 도제훈련을 위한 재정지원 사례를 국가별로 보여주고 있다. 종합해보
면, 대부분의 국가에서 기업이 도제훈련 비용을 부담할 수 있는 장치(예: 세금 등)
를 마련하고 있으며, 이와 함께 기업이 적극적으로 참여할 수 있도록 인센티브를 
부여하는 기제를 마련하고 있다. 또 하나 공통적인 특징은 Off-JT 교육의 경우 주
정부 또는 연방정부 수준에서 대부분 재정을 부담하고 있다는 점이다. 
표 9. 도제훈련의 재정 지원 사례




• “Student Reimbursement Fund(AER)”를 매년 기업에서 부담
• AER은 Off-JT 기간 동안의 훈련생의 임금을 부담하는 역할을 수행함
프랑스
• 1인 이상의 기업은 apprenticeship tax(임금의 50%)를 내야 함
• 만일 1인 이상의 견습생을 훈련하는 경우 해당 기업은 세금이 면제됨 
• 250인 이상의 대기업에서 3% 미만의 견습생을 훈련할 경우 추가적인 도
제훈련 세금(supplementary contribution to apprenticeship)을 내야 함 




• extra funding(보너스, 교통비, 주거 관련 특전, EU Mobility 특전, 기자
재 구입비 지원)
독일
• 고용부에서 BAB(상환하지 않는 월별 지원금) 지원(기혼자, 자녀 양육자, 
지리적 이동이 필요한 사람에 한함)
기업으로의 지원
프랑스
• 견습생 훈련 기업의 경우 각종 사회 기여 기금 등을 면제해 줌
• 특수한 지리적 여건에 있거나, 청년 벤처회사의 경우 견습생 1인당 1,600
유로의 tax credit 부여
독일
• 트레이닝 보너스 부여(기업 파산 등으로 중도 탈락한 견습생을 받아들인 
기업)
• JOB STARTER 보너스 부여: 최초로 견습생을 받는 경우
네덜란드
• 기업은 견습생 관련 세금 축소, 사회보장비용 축소 등으로 기본적인 세금 
절감 효과를 가져감
영국 • 청년을 견습생으로 고용한 경우 2,500파운드의 채용 보조금 부여
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4. 훈련역량이 부족한 기업을 위한 외부기관의 도입
도제훈련을 운영하는 경우 첫 번째로 부딪치는 문제는 훈련역량이 부족한 소
규모 기업들이다. 이를 보완하기 위한 다양한 방안들이 제시되고 있는데, 이 중 
가장 대표적인 것은 사회적 파트너가 훈련의 일부를 담당하는 삼자 모델(triple 
system)이다. 스위스는 독일과 유사하게 ① 기업에서의 현장훈련과 ② 학교에서
의 이론교육이 결합된 형태의 듀얼시스템을 운영 중이나, 여기에 덧붙여 기업 및 
학교와 함께 ③ 훈련센터(training center)에서 직종별 필수 실무기술을 습득하도
록 갖추어져 있다는 점이 특징적이다. 예를 들어 일주일에 1～2일을 학교에서 수
업을 듣도록 파견하고, 몇 주간은 훈련센터에서 훈련, 나머지는 기업에서 현장훈
련을 받는 형태이다.
그림 11. 스위스 직업훈련협회의 운영 방식
특히, 주목할 부분은 직업훈련협회(Lehrbetriebsverbund)이다. 협회는 개별
적으로 직업교육을 시행할 여력이 없거나, 직업교육을 함께 실시하고자 하는 기업
들의 집합체로서 일종의 품앗이의 형태를 띄고 있다. 협회 참여 기업들은 각 기업
의 역량을 서로 보완하며 견습생들에게 포괄적인 직업훈련을 제공한다. 
이때 직업훈련협회는 협회를 이끄는 리더 역할을 하는 동시에 견습생 및 참여 
기업들과 계약을 맺는 주체가 될 선도 기업을 선정한다. 이렇게 선정된 단체는 교






모 기업들을 위한 방안으
로 사회적 파트너가 훈련
의 일부를 담당하는 삼자
모델은 ① 기업에서의 현
장훈련, ② 학교에서의 이
론교육이 결합된 형태의 
듀얼시스템, ③ 기업 및 
학교와 함께 훈련센터에




맡는다. 견습생들은 로테이션 원칙에 의해 다양한 기업에서 교육을 받으며, 이에 
따라 소규모 기업이나 전문화된 기업들도 기초적인 직업훈련에 적극적으로 참여할 
수 있게 된다. 선도 기업은 이처럼 계약의 파트너이기도 하면서 기타 참여 기업들
과 견습생들을 연결하는 접점으로서 기능하기도 한다. 
5. 고등단계까지의 확장: 이원화 학위(Dual Studium)
Rauner(2013)는 혁신적 도제훈련이 성공적이고 지속 가능한 모델이 되기 위해
서는 반드시 인문교육 경로(academic track)와 대등한 직업교육 경로(vocational 
track)의 일부가 되어야 한다고 주장했다. 또한 이를 위해서는 계속교육 측면으로 
이원화제도가 확대되어야 한다고 언급했다. 
그림 12. 독일 도제훈련의 구조 





















































[그림 12]는 고등학교 단계인 이원화제도는 물론, 고등교육 측면에서 학사, 석
사, 박사 수준의 이원화 교육을 보여주고 있다. 보통 이원화 학위(dual studium)
라고 불리는데, 대학에서 이론교육을 배우고 기업에서 실무교육을 받는 학위과
정을 의미한다. 여기에는 직업훈련 통합학위과정(Ausbildungsintegriernder 
Studiengang), 실무 통합학위과정(Praxisintegrierter Studiengang), 직업 동반 
학위과정(Berufsbegleitender Studiengang) 등이 존재한다. 
이는 독일뿐만 아니라 영국, 오스트리아 등의 국가에서도 볼 수 있다. 도제훈련 
및 이원화제도가 고등교육 단계까지 확대되는 것은 노동시장에서 요구하는 역량의 
수준이 높아지고, 대학교육의 현장성이 강화되어야 한다는 사회적 요구에 기인한 
것이다. 
Ⅴ. 결론 및 시사점
지금까지 도제훈련의 개념과 필요성, 해외 선진 국가에서의 제도 운영 현황 및 
주요 이슈 등을 논의하였다. 그렇다면 다른 국가들에서 운영되고 있는 도제훈련과 
우리나라의 일·학습병행제의 차이점은 무엇일까? 또, 다른 국가의 운영 사례 등
이 우리나라에 주는 시사점은 무엇일까?
우선, 한국형 일·학습병행제와 다른 국가의 도제훈련(독어권 국가의 경우 듀
얼시스템)을 제도를 구성하는 필수 요소를 중심으로 살펴보면 <표 10>과 같은 차
이가 있는 것으로 나타난다. 따라서 다른 국가와 비교했을 때 부족하거나 보완되
어야 할 요소들이 향후 제도적으로 개선되어야 할 중요한 포인트라고 볼 수 있다. 
첫째, 도제훈련 계약의 법적인 근거는 견습생의 신분을 규정하고 이들의 권리
와 의무에 대해 법적으로 보장한다는 점에서 중요하다. 도제훈련을 운영 중인 대
부분의 국가에서는 관련 법적 규정을 갖추고 있다. 우리나라의 경우, 기존의 「직업
교육훈련촉진법」 및 「근로자직업능력개발법」으로는 일·학습병행제의 법적 이슈
를 포괄할 수 없으므로 새로운 법령의 제정이 필요하다. 현재 고용노동부에서 「산
한국형 일·학습병행제와 
여타 국가의 도제훈련 간 
차이
1) 관련 법률 제정 중(한국)
2) 훈련 내용 규정 및 질 
관리(한국, 개발 중)
3) 정규 직업교육훈련에 
통합(여타 국가)
4) 공식적인 자격증·이수
증 부여(여타 국가) 
5) 견습생 임금이 일반 근
로자의 1/3(독어권 국가 등), 
한국은 90~100% 수준
6) 트레이너의 질 보증 체제 
(한국, 개발 논의 중)
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업현장 일·학습 지원에 관한 법률(가제)」을 준비하고 있는데, 이때 기존 직업교육 
및 훈련 관련 법률 간의 관계를 고민하여 중첩성 및 위계성에 대한 명확한 정리가 
함께 이루어지는 것이 바람직하다. 
둘째, 훈련 내용에 대한 규정의 존재 여부로, 정부 차원에서 훈련의 필수 내용 
등을 규정하고 있는지, 그 여부에 대한 부분이다. 이는 훈련의 내용이 지나치게 기
업 중심적(firm specific)으로 치우치지 않게 하고, 학교교육과의 조화를 이룰 수 
있도록 질을 관리하는 차원이다. 도제훈련을 운영하고 있는 대부분의 국가에서는 
국가 수준에서 훈련의 내용에 대한 최소 기준을 제시하고 있으며, 특히 듀얼시스
템을 운영하고 있는 독어권 국가들은 더욱 엄격하게 관리하고 있다. 한국형 일·
학습병행제의 경우도 NCS를 활용하여 직종별 훈련 내용 요소를 개발할 예정이다. 
필수 훈련 내용 요소의 개발 과정에서는 무엇보다도 산업계와의 합의와 공감대를 
형성하는 것이 필수적이다. 실제로, 도제훈련을 운영하고 있는 국가를 보면 기업
이 본인들이 원하는 훈련, 즉 지나치게 기업 중심적인 훈련만을 제공하고 이를 자
격/학위로 인정하는 것에 대해 논란이 발생하는 경우가 존재하기도 한다. 
셋째, 도제훈련은 정규 직업교육훈련(formal VET)에 통합된 형태인 경우가 대
부분이다. 이는 도제훈련이 중등 또는 고등단계 직업교육훈련의 공식적인 한 트랙
으로서 역할을 하고 있음을 의미한다. 도제훈련을 운영 중인 대부분의 국가에서
는 도제훈련이 중등 및 고등 직업교육훈련의 공식적인 한 트랙으로서 자리 잡고 있
다. 그러나 한국형 일·학습병행제의 경우 아직 공식적인 직업교육훈련 시스템 안
에 포함되지는 못한 상태라는 점에서 개선이 필요하다. 여기에는 직업교육과 직업
훈련이 분리되어 있고, 학력과 자격이 분리되어 있는 우리나라의 독특한 시스템이 
원인으로 작용한다. 한국형 일·학습병행제의 시범 도입 후 성과가 도출된다면 제
도화 방향에 대한 깊은 고민이 필요하다.
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영국 및 기타 국가의 
도제훈련
학교와 기업에서 훈련을 받는가? ○ ○ ○


















임금(보수)이 주어지는가? ○ ○ ○






트레이너가 자격을 갖고 있는가? × ○ △
넷째, 도제훈련을 성공적으로 이수한 이들에게는 국가가 공식적으로 인정한 자
격증이나 이수증을 부여할 필요가 있다. 독일의 경우, 도제훈련을 이수하고 수공
업협회/상공회의소에서의 최종 시험에 합격하면 세 개의 자격(① 숙련근로자 자
격증, ② 기업에서 발행하는 직업훈련 자격증, ③ 직업학교에서 발행하는 계속교
육 참여에 필요한 자격증)이 발급된다. 영국 역시 도제훈련 자격을 발급하고 있다. 
자격은 중급단계(Intermediate Level), 고급단계(Advanced Level), 최고급단계
(Higher Level) 3가지로 구분되며, 각각 NVQ 2, 3, 4와 등가성을 가진 자격이다. 
우리나라의 경우, 독일 및 영국 등과 학력/자격 체계가 확연히 다르기 때문에 이에 
대해 새로운 관점에서 접근할 필요가 있다. 다행스러운 것은 고용노동부가 한국형 
일·학습병행제와 관련하여 산업계가 주도하는 형태의 新자격체계 도입을 준비 중
이라는 점이다. 이때 중요한 점은 해당 산업부문에서 명확한 신호 기제를 갖는 자
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격체계를 구축하는 것이다. 
다섯째, 임금(보수)은 도제훈련이 생산성을 내는 일(work)과 결합되어 있다는 
점에서 필수적인 요소다. 우리나라의 일·학습병행제 역시 임금(보수)이 주어지고 
있지만 다른 국가와는 큰 차이가 있다. 독어권 국가 및 영연방 국가에서는 견습생
에게 주어지는 임금이 보통 일반 근로자의 1/3 수준에 머무른다(국가에 따라서 큰 
편차 존재). 반면, 우리나라는 거의 정규직에 준하는 임금을 제공한다5). 이러한 임
금 차이는 도제훈련 제도의 재정 부담 방식의 차이와 결합되어 있는데, 다른 국가
의 경우 대부분 도제훈련에서 발생하는 비용을 기업이 부담하지만, 낮은 임금에서 
그 일부를 보전하는 시스템을 갖고 있다. 이에 비해, 우리나라의 경우 도제훈련의 
비용을 대부분 정부가 부담하기 때문에 기업은 임금을 90~100% 수준으로 부담하
는 시스템을 갖고 있다. 물론, 훈련 비용이 기업에서 낸 훈련세금(Training levy)
이라는 점을 고려하면 기업이 간접적으로 도제훈련의 재정을 부담하고 있다고 생
각할 수도 있다. 하지만 앞으로 도제훈련이 현장에 안정적으로 정착되고, 지속 가
능한 모델로 발전하기 위해서는 우리나라 현실에 부합하고 기업의 합의가 이루어
지는 방향으로 재정 부담 모델을 개선할 필요가 있다. 
여섯째, 기업 내 훈련을 담당하는 트레이너의 질 보증은 도제훈련의 질 보증에 
직결되는 요소이다. 도제훈련의 전통이 강하고 효과적으로 운영되고 있는 독어권 
국가의 경우 트레이너의 자격이 별도로 존재할 정도로 질 관리가 철저하다. 한국
형 일·학습병행제가 앞으로 현장에 성공적으로 정착되기 위해서는 기업 내에서의 
훈련의 질을 적극적으로 담보할 수 있는 트레이너 관리에 집중할 필요가 있다. 특
히, 이들을 위한 다양한 인센티브 제도와 질 보증이 병행되는 체제 마련이 필요하
다. 현재 트레이너를 위한 자격체계 및 경력 개발 경로 마련을 논의 중인데, 실제
로 기업 안에서 작동 가능한 형태로 개발하는 것이 필요하다. 
5)  아직까지 한국형 일·학습병행제에서의 임금 수준에 대한 규정은 부재한 상태이다. 임금의 수준은 훈련후 
채용(훈련 기간이 지나면 소정의 평가 후 정규직 근로자로 채용), 채용후 훈련(정규직 근로자로 일단 채용한 
후 훈련 실시) 여부에 따라 다르다. 채용후 훈련은 교육훈련시간에 상관없이 임금을 제공하고, 훈련후 채용의 




지금까지 언급한 한국형 일·학습병행제의 개선 요소(법적 근거, 훈련 내용 규
정, 정규 직업교육훈련에의 통합, 자격체계 구축, 재정 지원 모델 개선, 트레이너 
질 보증)와 함께 더욱 강조되어야 할 부분은 거버넌스 모델이다. 도제훈련은 어떤 
제도보다도 기업 현장의 움직임과 자발적 참여, 그리고 이들의 목소리에 귀 기울
이는 것이 필요하다. 지금과 같은 정부주도형의 모델이 아니라 정부, 기업, 교육
훈련기관 등이 소통하고 피드백을 주고받는 유기적인 시스템 마련이 필요하다. 특
히, 다양한 기업들과 효율적으로 의사소통하기 위해서는 각종 사업주단체 및 산업
별협회 등의 역할이 각별히 요구된다.
도제훈련은 도입과 정착에 지루할 정도로 긴 시간이 걸리는 것으로 유명할 만
큼 매우 어려운 제도이다. 또, 해당 국가의 특수한 노동시장 상황과 전통을 고려하
지 않고 제도를 도입하여 쓴 실패를 겪은 경우도 많다. 그럼에도 불구하고, 지금까
지 인력 양성에 한발자국 물러서 있던 기업을 적극적으로 참여시키고자 한다는 점
에서 한국형 일·학습병행제가 갖는 의의는 상당하다. 따라서 기존의 유사 사업들
의 실패를 거울삼고, 우리나라 기업들의 목소리에 귀 기울이며, 충분한 시간을 갖
고 도입을 추진해 나간다면 청년층 고용률 제고 및 스킬 미스매치 해소에 기여할 
것으로 기대된다.   
한국형 일·학습병행제의 
성공적 정착을 위해 정부, 
기업, 교육훈련기관 등이 
소통하고 피드백을 주고받
는 유기적인 시스템 마련
이 필요. 더 나아가 다양
한 기업과 효율적으로 의
사소통하기 위해 각종 사
업주단체 및 산업별협회 
등의 역할이 각별히 요구
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